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 و پزشكي علوم دانشگاه كاركنان شغلي رضايت و سازماني عدالترابطه ادراك بررسي 
  كرمان درماني بهداشتي خدمات
  
  2محبوبه رجبي، 1عليرضا منظري توكلي
  
  چكيده
 عدالت سازماني. دارد اهميت ها آن رضايت جلب و نيازها به توجه وهستند  سازمان منبع ارزشمندترين باانگيزه كاركنان :مقدمه
ها و رفتارهاي كاركنان از جمله رضايت شغلي دارد، مورد  به دليل تأثيرات مهمي كه بر نتايج كاري فردي، سازماني، نگرش نيز
 علوم دانشگاه كاركنان شغلي و رضايت سازماني عدالترابطه ادراك بررسي  بنابراين هدف اين مطالعه،. باشد توجه ويژه مي
  .بود كرمان پزشكي
نفر به عنوان  582 بر اين اساس بود و كرمان پزشكي علوم دانشگاه ستاديشامل كاركنان  حاضر جامعه آماري تحقيق :هاروش
تعاملي اي و  سنجش عدالت رويه براي ،namrooM و ffoheiNنامه  پرسش از براي سنجش عدالت توزيعي. شدندنمونه انتخاب 
 .گرديداستفاده ( yevruS noitcafsitaS boJ) SSJنامه  پرسش از براي سنجش رضايت شغليو  namrooMنامه  پرسش از
 ي بود،دار معني ارتباطكاركنان داراي  شغلي رضايت با تعاملياي و  رويه، توزيعي عدالتسازماني شامل  عدالت مؤلفه سه :يجنتا
همچنين . ندبود شغلي بيني رضايت پيش به قادر تعاملي و توزيعي عدالت مؤلفه دوتنها  مؤلفه، سهاز بين اين اما در مدل رگرسيون 
وضعيت استخدامي و  ،هاي سني، سوابق خدمتي در گروه ،در بين زنان و مردان كاركنانادارك عدالت سازماني و رضايت شغلي 
 .داري نداشت تحصيلاتي مختلف تفاوت معني
ي وجود دار معني ارتباطكاركنان  شغلي رضايت باآن  هاي و مؤلفه سازماني عدالتكه بين  با توجه به اين :گيري بحث و نتيجه
باشد، بنابراين مديران بايد به عدالت سازماني كه بهبود رضايت شغلي  مي شغلي بيني رضايت پيش به قادر سازمانيدارد و عدالت 
  .را در پي دارد، توجه نمايند
  اي، عدالت تعاملي، رضايت شغلي عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويه :واژگان كليدي
  
  مقدمه
هـا بـدون وري و عملكرد بـالاي سـازمان  امروزه بهره
. شـود ها محقـق نمـي  حمايت و مشاركت كاركنان آن
بنابراين همواره بر توجه به نيازهاي مختلف كاركنـان 
باشـد، هـا مـي كه تعيين كننده كارايي و اثربخشـي آن 
 لـزوم  جديد، عصر در از اين رو(. 1)تأكيد شده است 
 سازمان، هر در كاركنان سياسا هاي نياز به پاسخگويي
 اهـداف  به دستيابي زيرا ؛گيرد مي قرار اول اولويت در
 و منطقـي  نيازهـاي  و اهـداف  تـأمين  گرو در سازمان
امـا بايـد توجـه داشـت  .(2) باشـد مـي  آنـان  مشروع
 ،پيوندن ــدهنگ ــامي ك ــه كاركن ــان ب ــه س ــازماني م ــي 
هــا، نيازهــا، آرزوهــا و  اي از خواســت مجموعــه
شـغلي  اتهاي گذشته را كه روي هم انتظار آزمودگي
 ،طرفي از(. 3)آورند  آفرينند با خود به همراه مي را مي
 و همكار عليرضا منظري توكلي  شغلي رضايت و سازماني عدالت ادراك
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 قـرار  آن در كـه  موقعيتي و محيط از مستقل شخاصا
 بـر  مـوقعيتي  هـاي تفـاوت  و نكـرده  عمـل  اند، گرفته
 اثرگـذار  مختلـف  هاي شكل به افراد واكنش چگونگي
و انتظارات كاركنان كه بر يكي از نيازها  .(4)باشد  مي
هاي آنـان اثرگـذار اسـت، رعايـت  عملكرد و واكنش
  .در سازمان است عدالت
به نقـل قـول از ) regloFو  grebneerG اعتقاد به
ع ــدالت س ــازماني ب ــا ادراك كاركن ــان از  namrooM(
اصـطلاح انصاف در سازمان مـرتبط اسـت و از ايـن 
براي تشريح و تفسـير نقـش انصـاف در محـيط كـار 
 اصطلاحي سازماني عدالت در واقع. اند استفاده نموده
 با مستقيم طور به كه عدالت نقش توصيف براي است
 به همچنين سازماني عدالت .دارد ارتباط محيط كاري
 كـار  محـيط  در دهند مي تشخيص كاركنان كهاي  شيوه
 ايـن  كـه اي  شـيوه  و شـده  رفتـار  انصـاف  بـا  آنـان  با
 ثيرأت  ـ تحـت  را عملكـردي  متغيرهـاي  ساير تشخيص
  (.5) باشد مي مرتبط دهد، مي قرار
يـا مؤلفـه  بعـد  سـه  ييشناسـا  بـه  مختلف مطالعات
 تـوزيعي،  عـدالت  يعنـي  سـازمان  در عدالت از متفاوت
بـر  تمـامي ايـن ابعـاد  كه گرديد منجر تعاملي واي  رويه
 و grebneerG(. 6)ند هسـت  ثيرگذارأرفتارهاي كاركنان ت
 trebmaL(ب ــه نق ــل ق ــول از ) onaznaporCو  regloF
 منصـفانه  از كاركنـان  ادراك منزلـه  به را توزيعي عدالت
 ايـن . (7) ندا نموده تعريف سازمان در كاري نتايج بودن
 هـا  پـاداش  بـودن  عادلانـه  بـه  محـدود  فقط عدالت نوع
 سازماني پيامدهاي ازاي  گسترده مجموعه بلكه شود، نمي
 ارزيـابي  ،مزايا كاري،هاي  برنامهها،  پاداش ارتقا، قبيل از
  (. 8) گيرد مي بر در را ها تنبيهو همچنين  عملكرد
هـاي رويـه  بـودن  عادلانه به منزلهاي  رويه عدالت
 و ارزيـابي مزايـا،، حقـوق تنبيـه، ،پـاداش تخصـيص
 عـدالت  اسـاس  بـر  (.7) باشد مي انضباطيهاي  روش
 تـأثير  تحـت  تنهـا  سـازمان  در انصاف ادراكاي،  رويه
 اسـتفاده  مـورد  دين ـفرا ثيرأت  ـ تحت بلكه نيست، نتايج
 نشـان هـا  ژوهشپ  ـ (.6) هسـت  نيز نتايج تحقق براي
پرداخت حقـوق  ،هاي استخدام، ارتقا رويه كه دهد مي
 تعارضـات  فصـل  و حل و عملكرد ارزيابي و پاداش،
 عـدالت هـاي  خاسـتگاه  تـرين مهـم  جمله از سازماني
   (.9) باشند مي سازمان دراي  رويه
انصاف در رفتارهـاي بـين  منزلهدالت تعاملي به ع
بـه هـاي سـازماني  فردي است و بر بعد فردي فعاليت
رفتارهـا و ارتباطـات مـديريت نسـبت بـه  خصـوص 
 بـا  مأتـو  رفتـار  معنـي  به و (01)كاركنان تمركز دارد 
. اسـت ارتباطـات در احتـرام و احساسـات صـداقت،
 صـحت،  با رابطه در تعاملي عدالت مورد در قضاوت
 اتخـاذ  تصميمات مورد در كافي توضيحات و درستي
  (.11، 21) گيرد مي شكلنيز  شده
 عـدالت  كه دارد مي عنوان سازماني عدالت تئوري
 بـه  كـاري  محـيط  در قدرتمنـدي  نيروهـاي  انصاف و
 بـراي  ضروري و اساسي اي پايه كه (8) آيند مي شمار
ادراك (. 31) باشـند  مـي  سازماني فرايندهاي اثربخشي
كاركنان از برابري و چگونگي برخورد منصفانه با آنان 
ساير متغيرهاي مرتبط در كار  ،به عنوان يك متغير مهم
از ايـن رو عـدالت  .دهـد را نيز تحت تأثير قـرار مـي 
( 41) بودهسازماني با فرايندهاي حياتي سازمان مرتبط 
ترين عوامل مـؤثر بـر بقـا و حفـظ سـلامت  هماز م و
نظـران اذعـان صـاحب همچنـين  (.51)سازمان است 
هـا و رفتارهـاي كـاري  دارند كه بسياري از نگرش مي
مستقيم با ادراك كاركنـان به طور كاركنان در سازمان 
و رضـايت ( 11)از عدالت در سـازمان مـرتبط اسـت 
هـايي اسـت كـه از عـدالت  نگـرش جملـه از شـغلي
 .گردد ازماني متأثر ميس
  بس ــياري از انديش ــمندان ح ــوزه عل ــوم  نظ ــرب ــه 
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اجتم ــاعي و رفت ــاري، رض ــايت ش ــغلي از چ ــالش 
برانگيزت ــرين مف ــاهيم س ــازماني و پاي ــه بس ــياري از 
هـاي مـديريت بـراي افـزايش مشـي  ها و خط سياست
مهم در پيشـرفت  يعامل وي سازمان يوري و كارا بهره
و سلامت نيـروي كـار و بهبود سازمان و نيز بهداشت 
علاقمنـدي و  ،ندهسـت  معتقـد  كارشناسان (.61)است 
 افزايش عملكـرد  باعث خود شغل از كاركنانرضايت 
 نگـرش  و منـدي علاقچرا كه  ؛گردد مي آنان ييكارا و
 مضـاعف كوشـش و تـلاش سـبب شـغل بـه مثبـت
گـردد مـي  ها هزينه كاهش منجر به نيز وشده  كاركنان
تلف حاكي از رابطه همچنين نتايج مطالعات مخ(. 71)
رضايت شغلي با بسياري از رفتارها و پيامدهاي كاري 
رضايت شغلي يكي از عوامـل (. 81)در سازمان است 
بسيار مهم در موفقيت شغلي است كه باعث احسـاس 
از طرفي عملكرد فردي (. 71)گردد  رضايت فردي مي
باشند كـه بـر  شغلي از متغيرهاي مهمي مي و رضايت
رضايت (. 91)عملكرد كل سازمان نيز اثرگذار هستند 
شغلي همچنين بر كل جامعه تأثير گذاشته و كاركناني 
كه از شغل خود رضايت دارنـد، در جهـت رضـايت 
دارنـد، نگـرش قدم برمـي ( مشتريان)مراجعه كنندگان 
ي جامعـه تري به زنـدگي دارنـد و از نظـر روان  ـ مثبت
  (. 02)گذارند  تري را به نمايش مي سالم
هـاي  نظريـهو دربـاره رضـايت شـغلي تعـاريف 
شـده ه ي ـنظـران مختلـف ارا  صاحبتوسط گوناگوني 
تـوان شـغلي را مـي  رضـايت طبق يك تعريف، . است
حـالتي شخصـي و ذهنـي دانسـت كـه توسـط فـرد 
شود و مرتبط با مطلوبيتي اسـت  احساس و يا ابراز مي
از طـرف (. 12)كنـد كه فرد از كار خود احساس مـي 
 عوامـل  از تركيبـي  عامـل  يـك  شـغلي  رضايتديگر، 
 اسـت شـناختي روان و اجتمـاعي اقتصـادي، مختلـف
عوامـل شـامل طيـف وسـيع و گونـاگوني از  و( 22)
هاي دموگرافيك، رفتار سازماني، نوع تعاملات  ويژگي
مديران و سرپرستان، كيفيت شـرايط فيزيكـي محـيط 
 ثرؤم ـ گيـري آن شـكل در ديگر كار و بسياري عوامل 
نظـران مختلـف  به همين دليل صاحب (.32)ند باش مي
هـاي متفـاوتي از عوامـل تأثيرگـذار بـر  بنـدي طبقـه
از جملـه . انـد رايه نمـوده گيري رضايت شغلي ا شكل
 شـامل  را شـغلي  رضـايت  عوامل مـؤثر بـر  rotcepS
 همك ــاران، ،ه ــاي احتم ــالي  پ ــاداش مزاي ــا، حق ــوق،
 و شـغل ماهيـت كـاري، شـرايط ارتقـا، سرپرسـتي،
  (.42) نمايد عنوان مي ارتباطات
 احسـاس  و حالـت  يـك  شـغلي  رضايتاز طرفي 
 بـر  كـار  محيط خارج يا داخل نيروهاي و نيست ايستا
و  sivaDاز ايــن رو (. 12) دنــگذار مــي ثيرأتــ آن
 همـان  به شغلي رضايت كه ندهست معتقد mrotsweN
 هـم  شـايد ) رودمـي  بـين  از ،آيـد مـي  پديد كه شتابي
 و پـي   در  پي توجه و دلسوزي به نياز بنابراين .(زودتر
و توجـه  ييشناسـا بنابراين (. 3) دارد مديريت پيوسته
 ،حايز اهميـت اسـت  شغلي رضايت بر مؤثر عواملبه 
 حتـي  و سـازمان  وريبهـره  و نتـايج  در امـر  اين زيرا
(. 52) نمايد مي ايفا مهمي نقش كاركنان فردي زندگي
گيـري و بـر شـكل  ثيرگـذار أت عوامـل  از يكي شك بي
؛ به طوري است سازماني دالت، عشغلي رضايتثبات 
كه احساس نابرابري را منشأ بالقوه عـدم رضـايت در 
  (. 62)كنند  كاركنان سازمان عنوان مي
عـدالت ابعـاد مطالعات مختلف نشان داده است كه 
سازماني بر ابعاد مختلف رضايت شغلي اثرات متفـاوتي 
 از كاركن ـانعـدالت ت ـوزيعي ب ـا رضـايت  ادراك .دارد
ادراك عملكـرد و  ابي، ارتقـا و ارزي ـهـا پـاداش حقوق، 
با رضايت از سرپرست، ارزيابي عملكرد اي  رويه عدالت
همچنين (. 72) دارد و مشاركت در كار ارتباط مستقيمي
 مستقيم مدير و سرپرست از ناشي عدالتي بي بين كاركنان
 و همكار عليرضا منظري توكلي  شغلي رضايت و سازماني عدالت ادراك
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 لي ـقا تفـاوت  سـازمان  كـل  از ناشـي  عدالتي بي و خود
 در شخصـي  بين رفتار كيفيتاز اين رو  (.82) شوند مي
 مهم انصافهاي  قضاوت تعيين درها،  رويه اجراي طول
 روابط در كه برخوردي از را عدالت افراد و است مؤثر و
(. 6) كننـد  مي استنباط نيز شود مي آنان با شخصي متقابل
و  iboweyOب ـه نقـل از ) gniTو  rotcepS نظـر طبـق
 امـري  شـغلي  رضـايت  در فـردي  بين روابط( همكاران
 مديرعادلانه  تعاملات بنابراين(. 42، 92) است ضروري
توانـد يـك عامـل تعيـين كننـده در مـي  زيردسـتانش  با
 پژوهشـگران  كلـي  طـور  بـه . رضايت شغلي افراد باشد
 بـودن  عادلانـه  ادراك بـالاي  سـطوح  كـه  ندهست معتقد
 رضايت باعث بهبود تواند مي سازماني شرايط و رفتارها
  (. 03) شود سرپرست از رضايت و شغلي
از اين رو نقش مـديران در ايـن فراينـد بـه عنـوان 
 از تصميم گيرندگان اصلي سازمان بسـيار مهـم بـوده و 
 رفتارهـاي  حفظ و ايجاد مديريت، اصلي وظايف جمله
 كاركنـان  در عـدالت  دراكا و بهبـود  مديران در عادلانه
 ،سـازماني  عـدالت  اصـول  اساس بر زيرا سازمان است؛
 نيـز  منصف بايد بودن، منصف ضمن گيرندگان تصميم
 جا كـه  از آنبا توجه به اهميت موضوع و  .شوند ادراك
ريزي جهت انجام اقدامات مناسب براي  توسعه و برنامه
ع ــدالت در س ــازمان، نيازمن ــد ش ــناخت  ادراكبهب ــود 
ثيرگذاري هـر يـك أوضعيت عدالت سازماني و نحوه ت
ن از هـا و رفتارهـاي كاركنـا  از ابعاد آن بر انواع نگرش
 يمطالعه بـه بررس ـ نيلذا ا، جمله رضايت شغلي است
كاركنـان  يو رضايت شغل يرابطه ادراك عدالت سازمان
   .كرمان پرداخته است يدانشگاه علوم پزشك
  
  ها روشمواد و 
 و گرفـت  انجـام  1931 سالدر  حاضر مقطعي  مطالعه
سازمان مركـزي، ) ستادي كاركنان را آن آماري جامعه
 و پزشـكي  علـوم  دانشـگاه ( هـا  دانشكدهو  ها معاونت
جهـت  .تشكيل دادند كرمان درماني بهداشتي خدمات
( narhcoC)محاسبه حجم نمونـه از فرمـول كـوكران 
 59در سطح اطمينان  در اين فرمول. (13) استفاده شد
  درصــد و بــا احتســاب جامعــه آمــاري محــدود 
حجــم  ،d = 0/50و  q=  0/5، p=  0/5، (N = 5901)
 تعيـين  بـراي  .نفر محاسـبه گرديـد  582معادل نمونه 
گيـري نمونـه  روش از واحـد  هـر  درهـا نمونـه  تعداد
روش  از واحـد  هـر  درها  نمونه تعيين براي و اي طبقه
  . شد استفادهگيري تصادفي  نمونه
 مؤلفـه  3عـدالت سـازماني شـامل  مطالعهدر اين 
اي و عـدالت تعـاملي عدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه 
نامـه پرسـش  ،براي سنجش عدالت تـوزيعي . باشد مي
اي  براي سنجش عدالت رويهو  namrooMو  ffoheiN
( سـؤال  81شـامل ) namrooMنامـه پرسـش  تعامليو 
گانـه رضـايت شـغلي از نـه ابعاد  همچنين. استفاده شد
، مزايـا، مـديريت شامل حقوق، ارتقـا،  rotcepSديدگاه 
اهيـت ، شرايط كـاري، همكـاران، م هاي احتمالي پاداش
 آنبـراي سـنجش  ه وكار و ارتباطات مدنظر قرار گرفت
شـامل ( yevruS noitcafsitaS boJ) SSJنامـه  پرسش
هـا  نامه اين پرسش. قرار گرفتاستفاده سؤال مورد  63
در چندين مطالعه داخلـي اسـتفاده شـده و روايـي و 
در (. 23، 33)ها مورد تأييد قرار گرفته است  پايايي آن
 درون ــي پاي ــايي بررس ــياي ــن مطالع ــه ني ــز جه ــت 
 اسـتفاده  ahpla shcabnorC ضـريب  ازها  نامه پرسش
عـدالت  نامـه  پرسش ahpla shcabnorC ضريب. شد
 0/68 رضـايت شـغلي  نامـه پرسـش  و 0/98 سازماني
  .محاسبه گرديد
، يتجنسشناسي  در مطالعه حاضر متغيرهاي جمعيت
سـن، ميـزان تحصـيلات، سـابقه خـدمت و وضـعيت 
همچنين جهت حفـظ . در نظر گرفته شدهم استخدامي 
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نـام هـا بـي  نامه محرمانگي اطلاعات پاسخگويان، پرسش
هـا مخيـر نامـه تكميـل پرسـش  بوده و افراد در پذيرش
 81نسـخه  SSPSافزار  از نرم ها جهت تحليل داده. بودند
و از ( LI ,ogacihC ,.cnI SSPS ,81 noisrev)
چند  خطي، رگرسيون nosraePهمبستگي هاي  آزمون
  .استفاده گرديد tو آزمون  AVONA، آزمون متغيره
  
  يجانت
خصوصيات دموگرافيـك افـراد مـورد بررسـي در ايـن 
   .آمده است 1مطالعه در جدول 
  
  در مطالعه  بررسي مورد افراد خصوصيات .1 جدول
 درصد فراواني  متغير
  (سال)سن 
 72/7 97 02-03
 24/8 221 13-04
 62/0 47 14-05
وسال 15
 بالاتر
 3/5 01
        
  جنسيت
 96/8 691 زن
 03/2 58 مرد
        
 تحصيلات ميزان
 91/6 65 ديپلم
 41/4 14 ديپلم فوق
 45 451 ليسانس
 9/8 82 ليسانس فوق
 2/2 6 يدكتر
       
  (سال)سابقه كار 
 22/5 46 سال و كمتر 5
 81/9 45 6-01
 42/9 17 11-51
 41/7 24 61-02
 11/6 33 12-52
 7/4 12 62-03
       
 وضعيت استخدامي
 34/6 321 قراردادي
 43/8 89 رسمي
 12/6 16 پيماني
  582  كل
  در ك ــل  س ــازماني ع ــدالت مي ــانگينطب ــق نت ــايج، 
 0/67امتياز با انحراف معيار  5از  2/97 با برابرجمعيت 
 رضـايت  ميانگينهمچنين . بود 2/67 با برابر آن ميانه و
امتياز با انحراف معيار  6از  3/23 با برابركاركنان  شغلي
  .بود 3/63 با برابر ميانه و 0/85
و  سـازماني  عـدالت ادراك  بين رابطهجهت بررسي 
 آزمـون از رضـايت شـغلي كاركنـان  آن بـا  هـاي  مؤلفه
 عـدالت  ادراك بين طبق نتايج .گرديد استفاده nosraeP
 مؤلفهبين هر سه  و همچنين شغلي رضايت و سازماني
و رضـايت ( اي و تعـاملي عـدالت تـوزيعي، رويـه)آن 
شـت دا وجـود  ستقيميم دار معني رابطهشغلي كاركنان 
   (.2جدول )
  
  و  سازماني عدالتادراك  بين رابطه بررسي .2 جدول
  شغلي رضايتآن با  هاي مؤلفه
 متغير
  شغلي رضايت
  nosraeP
 P ضريب همبستگي
 < 0/100 0/96  سازماني عدالت
 < 0/100 0/95  توزيعي عدالت
 < 0/100 0/06  اي رويه عدالت
 < 0/100 0/36 تعاملي عدالت
  
بينـي رضـايت شـغلي براي بررسي قابليـت پـيش 
ع ــدالت س ــازماني از  ه ــاي مؤلف ــهكاركن ــان توس ــط 
. رگرسيون خطي و از روش گام به گام استفاده گرديد
بـراي ايـن منظـور، ابتـدا فرضـيات رگرسـيون مـورد 
هـا بـه طـور تقريبـي داراي  مانده. بررسي قرار گرفت
و صـفر  نزديـك هـا توزيع نرمال بـوده و ميـانگين آن 
و واريـانس  1هـا نزديـك بـه  انحـراف اسـتاندارد آن
  .ها ثابت بود مانده
و رضـايت عدالت سـازماني بين  ضريب همبستگي
توان عنـوان  بنابراين مي، (P < 0/100)بود  0/96شغلي 
 و همكار عليرضا منظري توكلي  شغلي رضايت و سازماني عدالت ادراك
 
  72  2931بهار / 1شماره /  2سال  –مجله بهداشت و توسعه 
بيني رضـايت شـغلي  قابليت پيشكرد عدالت سازماني 
 دسـت  به تعيين باشد و طبق ضريب كاركنان را دارا مي
 تغييـرات  درصـد  94 طـور كلـي نزديـك بـه بـه  ،آمده
 تبيـين  قابـل  سـازماني  عـدالت  روي از شـغلي  رضايت
 مؤلفه دو برايبه دست آمده  داري همچنين معني .است
 0/50 سـطح  از كمتـر توزيعي  عدالت وتعاملي  عدالت
 امـا  گرفتنـد،  قـرار  مـدل  در ؤلفهم دو اينبنابراين  ،بود
 0/50 از بيشـتر  ايرويـه  عـدالت  ؤلفهم برايداري  معني
 لـذا (. 3جـدول )اين مؤلفه از مدل حذف گرديد  بود و
  :نوشت زير صورت به توان مي را رگرسيون معادله
  شغلي رضايت=  1/667+  0/662 (توزيعيعدالت )
  + 0/082 (تعاملي عدالت)
ادارك عدالت سازماني و  ،همچنين با توجه به نتايج
مـردان زنـان و دو جـنس يعنـي رضايت شغلي در بين 
ه ــاي  و همچن ــين در گ ــروه( P=  0/931، P=  0/612)
، سـ ــوابق خـ ــدمتي (P = 0/582، P = 0/691)سـ ــني 
، وضــــعيت اســــتخدامي (P = 0/212، P=  0/041)
و تحصـــيلاتي مختلـــف ( P = 0/170، P = 0/341)
 . اشتداري ند تفاوت معني( P = 0/877، P = 0/291)
  
  بحث
 سازماني عدالت رابطه ادراكبررسي مطالعه حاضر به 
 پزشـكي علـوم دانشـگاه كاركنـان شـغلي و رضـايت
   بـين اين مطالعه نشـان داد  نتايج. ه استپرداخت كرمان
و  كاركنـان  شـغلي  رضـايت  و سازماني عدالت ادراك
 عـدالت تـوزيعي،  عـدالت آن يعني  مؤلفه بين هر سه
 كاركنـان  شـغلي  رضـايت  و تعاملي عدالتاي و  رويه
شت كه اين نتايج بـا دا وجود ستقيميم دار معني رابطه
از جملـه نتـايج . دارد همخـواني نتايج مطالعات ديگر 
در كاركنان پژوهشكده  همكاران و سلطانيپورمطالعه  
پـور و  ينعل ـيز مطالعـه  ،تربيت بدني و علوم ورزشـي 
 بنـدرعباس،  شهر ييراهنما مقطع معلمانهمكاران در 
 اعضاي و اداري كاركناندر  اسدي و زاده ايران مطالعه
 تحصيلي سال در اردبيلي محقق دانشگاه علمي هيأت
 كاركنـان  در همكـاران  و يعقوبي مطالعه و 7831 -88
 سازماني عدالت ادراك بين كه داد نشان مبلمان عيصنا
 عدالت و يا هيرو عدالت ،يعيتوز عدالت مؤلفه سه و
 دارد وجـود  يدار معني رابطه شغلي رضايت با يتعامل
و  radnuD يبررســـ جينتـــا نيهمچنـــ(. 43-73)
و  iridaN اســتانبول، شــهر معلمــان در ilacnabaT
قبرس  در كاركنان و مديران صنعت هتلداري avonaT
در كاركنـان صـنعت الكترونيـك  ib’uZ-lAشمالي و 
 عـدالت  ادراك بـين  دارمعنـي  رابطهاردن نشان دهنده 
 اسـت  بـوده  شغلي رضايتبا  و سه مؤلفه آن سازماني
  (.91، 83، 93)
نظران عدالت سازماني را يك  به طور كلي صاحب
بينـي كننـده مهـم نتـايج و پيامـدهاي سـازماني  پـيش
   عـدالت  ايـن مطالعـه نيـز  نتـايج  طبـق . (93)دانند  مي
  
  شغلي رضايت و سازماني عدالت يها لفهؤم رگرسيون مدل .3 جدول
 P 2R detsujdA 2R R ES β نيبشيپريمتغ  دلم
  1مدل 
 0/030 0/693 توزيعيعدالت
 0/783 0/983  0/726
 < 0/100
 < 0/100 0/590 2/711 مقدار ثابت
                
  2مدل 
 0/730 0/662 توزيعيعدالت
 0/184 0/584 0/696
 < 0/100
 < 0/100 0/230 0/082 تعامليعدالت
 < 0/100 0/990 1/677 مقدار ثابت
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 وبـوده  شـغلي  بينـي رضـايت پـيش  قادر بـه  سازماني
 روي از شـغلي  رضايت تغييراتدرصد  94 نزديك به
 نتـايج  باها  يافتهاين . است تبيين قابل سازماني عدالت
پ ــور و  ينعل ــيز همك ــاران، و س ــلطانيپور پ ــژوهش
  ،avonaTو  iridaN اس ــدي، و زاده اي ــرانهمك ــاران، 
 يهـا  كه مولفه helmawAو  sednanreF و ib’uZ-lA
 يبين ـپـيش  ييتوانـا  يبـه طـور كل ـ يعـدالت سـازمان 
، 04) دارد يرا داشـته اسـت، همخـوان  يرضايت شغل
  .(91، 43-63، 93
 ع ــدالت مؤلف ــهاز ب ــين س ــه  در مطالع ــه حاض ــر
عدالت تعاملي و عـدالت تـوزيعي  مؤلفه، دو سازماني
عـدالت  مؤلفه وبيني رضايت شغلي بوده  قادر به پيش
. نبـوده اسـت بيني رضايت شغلي  اي قادر به پيش رويه
در توضيح اين مطلب بايد عنـوان نمـود كـه محققـان 
اي را بيشتر با نتايج و پيامدهاي سـازماني  عدالت رويه
زيعي را و نگرش افراد نسبت به سـازمان و عـدالت تـو 
بيشتر با نتايج فردي از جملـه رضـايت شـغلي مـرتبط 
همچنين شايد بتوان عنوان نمود بسياري  .(93)دانند  مي
ند كه ادامه فعاليت آنان در شـغل هست كاركنان معتقداز 
بيشـتر از مـديريت  ،هـاي مـورد اسـتفاده فعلي و رويـه 
هـا و تصـميمات دولـت  ثير برنامـهأسـازمان تحـت تـ
و  پـور و همكـاران  زينعلينتيجه با مطالعه اين . باشد مي
سازماني به طـور كه عدالت  helmawAو  sednanreF
بيني رضايت شغلي را دارا بـوده ولـي  ي پيشيكلي توانا
بينـي رضـايت شـغلي را اي قابليـت پـيش  عدالت رويه
   (.53، 04) شته است، همخواني دارداند
كاركنان سازمان در عملكرد سازمان نقش بسـزايي 
گيـري شـكل  در كـه  عـواملي  به توجهبنابراين دارند، 
 باشـد؛  مي مهم است، ثرؤم سازمان در آنانهاي  نگرش
 اين ثيرأت تحت سازماني نتايج و كاركنان عملكرد زيرا
 دهنده نشان مختلف مطالعات. (14) باشد ها مي نگرش
 رفتارهاي وها  نگرش با سازماني عدالت ادراك ارتباط
 شـغلي  رضـايت  كه است سازمان در كاركنان مختلف
 اكثـر در واقع به اعتقاد . باشد ها مي نگرش اين از يكي
 نـابرابري  يا برابري ميزان از فرد ادراك ،نظران صاحب
 كار انجام به كه استاي  انگيزه ترين مهم كار محيط در
و بنـابراين بـه ( 24) شـود مـي  منجر خاطر رضايت و
 بـراي اساسـي نيـاز يـك عنـوان بـه عـدالت اهميـت
 دارنـد  اذعـان  كاركنـان  رضـايت  و سـازمان  اثربخشي
 كاركنـاني  ،اسـت  آن نشانگر مطالعات از طرفي. (34)
 بـه  نسـبت  نماينـد، مـي  بيشـتري  نابرابري احساس كه
 برخـوردار  كمتـري  شـغلي  رضـايت  از كاركنان ديگر
  (.44) ندهست
ادراك  بـين  و ارتبـاط  مطالعـه  اين نتايجبا توجه به 
تـوان ، مـي كاركنـان  شـغلي  رضايتو  سازماني عدالت
 رضـايت  سـازماني،  عـدالت  رتقايا با كه داشت نتظارا
مـديران بايـد بـه بنـابراين  .يابد كاركنان افزايش شغلي
بسيار رضايت شغلي گيري  عدالت سازماني كه بر شكل
سـازمان را  يو فراينـدها افـراد اثرگذار بوده و عملكرد 
 برخي با زيرا ؛نمايد، بيش از پيش توجه نمايند ثر ميأمت
 نگـرش  بـر  تـوان  مي ،ييجز حتي يها رويه و اقدامات
 افـزود  افـراد  شغلي رضايت ميزان بر و گذاشته اثر افراد
 مـديران گردد  پيشنهاد مي رو اين از. داد كاهش را آن يا
 نتـايج  و منابع توزيع نحوه در عدالت رعايت به سازمان
در نظر گـرفتن ، ها از جمله نحوه توزيع پاداش سازماني
، (توزيعي عدالت... )اي و  هاي دوره مزايا، نحوه ارزيابي
 و منـابع  توزيـع  هنگـام  در اسـتفاده  مـورد هاي  رويهدر 
 روزانـه  تعاملات درو ( اي رويه عدالت) سازماني نتايج
هـاي  خواسـته و احساسـاتو در نظـر گـرفتن  خـود
 و مهـم  عوامـل  عنـوان  بـه ، (عـدالت تعـاملي ) كاركنان
در بهبود رضايت شغلي كاركنان بيش از پيش  ثيرگذارأت
  .نمايند توجه
كاردا تلادع ينامزاس و تياضر يلغش  يلكوت يرظنم اضريلع راكمه و 
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 زــ ين قــ يقحت نــ يا رددــ ننام  يرــگيد قــ يقحت رــ ه
تيدودحم تشاد دوجو يياه هك  يـم هلمج نآ زا ناوـت
 هبمدع ليامت  زا يخربنانكراك هب ليمكت شسرپ همان  اه
 اب هـب ييوگخـساپ مدع و تلااؤس صاخ عون هب هجوت
شسرپ تلااؤس يمامت همان دومن هراشا اه.  
  
هجيتن  يريگ  
 جياتن تاعلاطم زا يكاـح هعلاطم نيا هلمج زا فلتخم
 كاردا ريثأت رـب ينامزاس تلادع هـفلؤم ياـه  فـلتخم
 يلغش تياضر تيلباق نينچمه وشيپ  ـنيب ي تياـضر
 يلغش طسوتتلادع تسا ينامزاس . نيارباـنب ناريدـم
 تلادـع دوـبهب و هعـسوت و رتـشيب هـجوت تروص رد
 ،دراد يـپ رد ار يلغـش تياـضر دوـبهب هـك ينامزاس
يم  ،يدرـف تـبثم ياهدـمايپ زا ار دوخ نامزاس دنناوت
 و رتـشيب ينامزاـس تلادـع كاردا ينامزاـس و يعمج
 و يراـكمه هـلمج زا لااـب يلغـش تياـضر نينچمه
ك رتهب تكراشم ندـنام هـب ليامت ،رتلااب هزيگنا ،نانكرا
 و ينامزاس يدنورهش راتفر ،رتهب دركلمع ،نامزاس رد
هرهب رتشيب ينامزاس دهعت دنزاس دنم . ـحم ور نيا زايط 
اب نامزاسيد ا هنوگ هبي  ساـسحا ناـنكراك هـك دـشاب
رباربي،  ندرـك راـك هزيگنا و هتشاد تياضر و تلادع
باي شيازفا نانآ رد طيحم نآ ردد.  
  
 ينادردق و ركشت  
 ساــ پ هــ ب هقجلاــ س رجنــ س رــ تكد ياــ قآ باــ نج زا
يياـمنهار يـب ياـه  ناـنكراك زا نيـنچمه و ناـشغيرد
هاگشناد  موـلع  يكـشزپ  ناـمرك  تـهج هناميمـص هـك
عمج  يراـكمه هـعلاطم نيا يارب مزلا تاعلاطا يروآ
هدومن يم ينادردق و ركشت ،دنا ددرگ .  
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The Relationship between Organizational Justice Perception 
and Job Satisfaction: a study on employees of Kerman 
University of Medical Sciences 
 
Alireza Manzari Tavakoli1, Mahboobeh Rajabi2 
 
Abstract 
Background: Motivated employees are the most valuable resource of the organization. Thus, 
considering their needs and satisfaction is important. Organizational justice, due to its 
significant impacts on the organizational and individual work outcomes, employees’ attitudes 
and behaviors like job satisfaction, is of a great importance. The aim of this study was to 
investigate the relationship between organizational justice perception and job satisfaction 
among employees of Kerman University of Medical Sciences.  
Methods: The target population of this study was headquartering employees of Kerman 
University of Medical Sciences, among whom 285 ones were selected. For the assessment of 
distributive justice Niehoff and Moorman questionnaire, for procedural and interactional 
justice Moorman questionnaire and for job satisfaction JSS (Job Satisfaction Survey) 
questionnaire were used. 
Results: All three dimensions of organizational justice including distributive, procedural and 
interactional justice had a significant relationship with job satisfaction. But among the three 
dimensions of organizational justice, only distributive and interactional justice could predict 
job satisfaction. Also, organizational justice and job satisfaction of employees were not 
significantly different based on sex, age group, job tenure, employment status, and education.  
Conclusion: Since organizational justice and its dimensions have a significant relationship 
with job satisfaction and organizational justice can predict job satisfaction, managers should 
pay attention to organizational justice which leads to enhanced job satisfaction. 
Keywords: Organizational justice, Distributive justice, Procedural justice, Interactional 
justice, Job satisfaction 
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